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Pondok pesantren merupakan lembaga pendidikan yang memiliki budaya 
organisasi tersendiri. Budaya organisasi pesantren berkaitan dengan agenda, kegiatan, dan 
peraturan yang harus diikuti dan di taati oleh seluruh santri. Setiap anak (santri) memiliki 
Soft skill yang harus diasah mulai dini. Dengan adanya berbagai agenda, kegiatan dan 
peraturan dapat mengasah dan meningkatkan Soft skill santri. Maka dari itu, dapat 
diketahui Soft skill santri akan terasah dengan agenda, kegiatan dan peraturan yang ada 
bila santri mentaati dan melaksanakan tugasnya sebagai santri dengan baik. Sebaliknya, 
jika santri tidak mentaati dan melaksanakan tugasnya dengan baik, maka Soft skill yang 
dimiliki oleh santri tidak terasah. 
Penelitian ini dapat digolongkan penelitian kuantitatif dengan fotmat deskriptif. 
Penelitian ini dilakukan pondok pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo. Pengambilan 
sampel dilakukan dengan cara Simple Random Sampling. Variabel penelitian terdiri dari 
satu variabel bebas yakni (Budaya Organisasi Pesantren) dan satu variabel terikat yakni 
(Soft Skill Santri). Alat pengumpulan data yang digunakan adalah Angket Terbuka dan 
Angket Tertutup. Data angket terbuka dianalisis dan dideskripsikan sedangkan data 
angket tertutup dianalisis dengan analisis regresi linier sederhana. 
 Berdasarkan  analisis data yang diperoleh selama penelitian, dapat disimpulkan 
bahwa budaya organisasi pesantren di pondok pesantren jabal noer adalah baik. Soft skill 
yang dimiliki santri pondok pesantren jabal noer terasah oleh agenda dan kegiatan yang 
diadakan dan diterapkan. Sedangkan pengaruh budaya organisasi terhadap peningkatan 
Soft skill  santri diterangkan oleh (𝑅2) =0,33  yakni sebesar 33% dengan persaman 
regresinya   ?̂? = 19,19 + 0,74𝑋. 
 
Kata kunci : Budaya Organisasi Pesantren, Soft Skill Santri 
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A. LATAR BELAKANG 
Dunia pesantren merupakan fenomena yang sangat menarik untuk 
diteliti. Lembaga yang dikatakan ‘tradisional’ ini memiliki nilai-nilai 
pendidikan yang tinggi yang tidak banyak disadari dan diperhatikan oleh 
dunia pendidikan formal pada umumnya. 
Pondok pesantren merupakan lembaga pendidikan yang unik, tidak 
saja karena keberadaannya yang sudah sangat lama, tetapi juga karena kultur, 
metode, dan jaringan yang diterapkan oleh lembaga agama tersebut. Selain 
itu, pondok pesantren juga sebagai sistem pendidikan yang asli di Indonesia. 
Keaslian pesantren kontras berbeda dari praktik pendidikan pada institusi 
pendidikan lainnya sehingga dinaamika sekaligus problematika yang muncul 
kemudian juga menampilkan watak yang khas dan eksotik. Boleh dikatakan 
bahwa pondok pesantren telah dianggap sebagai model institusi pendidikan 
yang memiliki keunggulan, baik dalam tradisi keilmuannya dinilai sebagai 
salah satu tradisi yang agung, maupun pada sisi transmisi dan inernalisasi 
moralitasnya.1 Di sisi lain, pesantren juga merupakan pendidikan yang dapat 
memainkan peran pemberdayaan dan transformasi peduduk secara efektif.  
                                                          
1 Malik Fajar, Holistika Pemikiran Pendidikan (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2005), 220. 
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Peranan lembaga pesantren di Indonesia cukup besar dalam 
membangun masyarakat, hal ini dapat dilihat betapa besar kiprah dunia 
pesantren dalam mempertahankan bangsa dan negara dari tangan penjajah 
selama berabad-abad yang berpuncak pada fatwa ‘Resolusi Jihad’ Oktober 
1945 yang dikeluarkan oleh K. H. M. Hasyim Asyari pendiri Pesantren 
Tebuireng jombang dan pendiri ormas (organisasi masyarakat) terbesar Islam 
NU. Besarnya peranan pesantren dalam pemberdayaan masyarakat tentunya 
tidak lepas dari peranan kiai sebagai pemilik sekaligus sebagai pemimpin 
pesantren dalam menggerakkan komunitas pesantren. Namun perhatian yang 
diberikan kepadanya, baik oleh pemerintah, para ahli pendidikan, dan 
kalangan masyarakat belum memadai. Penilaian masyarakat terhadap embaga 
pesantren masih lekat sebagai tempat mempelajari agama saja. Begitu juga 
pada konteks global, studi mengenai dunia peantren masih sangat langka. 
Besarnya peran yang dimainkan oleh pesantren tersebut bukan suatu 
kebetulan, tetapi ada nilai-nilai yang mendasarinya. Owens sebagaimana 
dikutip oleh Mardiyah menyodorkan dimensi soft yang berpengaruh terhadap 
kinerja individu dan organisasi, yaitu nilai-nilai, keyakinan, budaya, dan 
norma perilaku. Nilai-nilai adalah pembentuk budaya dan dasar atau landasan 
bagi perubahan dalam hidup pribadi atau kelompok.2  
                                                          
2 Mardiyah, Kepemimpinan Kiai dalam Memelihara Budaya Organisasi, (Malang: Aditiya Media 
Publishing, 2015), 2. 

































Keempat dimensi tersebut diatas sebenarnya jika ditelaah bisa berpusat 
pada budaya (kultur). Budaya dalam perjalanannya dapat memperkokoh nilai-
nilai keyakinan, dan norma perilaku itu sendiri. Dengan demikian dimensi 
budaya dalam hal ini menjadi menarik untuk diteliti.  
Dalam konteks organisasi, budaya mempunyai fungsi sebagai berikut: 
a. Budaya sebagai pembela antara organisasi yang satu dengan organisasi lain. 
b. Budaya sebagai pembentuk identitas diri organisasi. c. Budaya sebagai 
perekat organisasi. d. Budaya sebagai alat kontrol. Fungsi tersebut seolah 
memberi kesan bahwa fungsi budaya itu selalu bersifat positif, akan tetapi 
apabila jika diperhatikan lebih  lanjut budaya terkhusus budaya organisasi 
sering menjadi variabel penghambat; budaya organisasi yang terlalu kuat 
sering mendorong organisasi menjadi egosentrik, seolah-olah hanya 
perusahaannya yang terbaik sehingga cenderung menyepelekan dan enggan 
mengakui keunggulan para pesaing.3 Dengan demikian, budaya sesungguhnya 
seperti dua sisi dari satu mata uang. Di satu sisi budaya organisasi bisa 
menjadi asset bagi sebuat organisasi dan di sisi lain bisa menjadi penghambat.   
Sedangkan proses terbentuknya organisasi dimulai dari tahap 
pembentukan ide dan diikuti oleh lahirnya sebuah organisasi. bisa dikatakan 
bahwa begitu organisasi didirikan pembentukan budaya pun dimulai, dan 
munculnya gagasan-gagasan atau jalan keluar yang kemudian tertanam dalam 
suatu budaya dalam organisasi bisa bermula dari manapun, dari perorangan 
                                                          
3 Ibid., 75 

































atau kelompok dari tingkat bawah atau puncak. Taliziduhu Ndraha dalam 
bukunya Mardiyah menginventarisasi sumber-sumber pembentuk budaya 
organisasi, di antaranya: (1) pendri organisasi; (2) pemilik organisasi; (3) 
sumber daya manusia asing; (4) luar organisasi; (5) orang yang 
berkepentingan dengan organisasi; (6) masyarakat. Selanjutnya, dikemukakan 
pula bahwa proses budaya dapat terjadi dengan cara: (1) kontak budaya; (2) 
benturan budaya; (3) penggalian buadaya. Pembentukan budaya tidak dapat 
dilakukan dalam waktu yang sekejap, namun memerlukan waktu dan bahkan 
biaya yang tidak sedikit untuk dapat menerima nilai-nilai baru dalam 
organisasi.4 
Selanjutnya budaya organisasi diarahkan pada pencipta nilai yang 
pada intinya faktor yang terkandung pada budaya organisasi, harus mencakup 
faktor-faktor antara lain: keyakinan, nilai, norma, gaya, dan keyakinan 
terhadap terhadap kemampuan pekerja. Untuk mewujudkan tertanamnya 
budaya organisasi tersebut harus didahului oleh adanya integrasi atau kesatuan 
pandangan barulah pendekatan manajerial bisa dilaksanakan antara lain 
berupa: a. Menciptakan bahasa yang sama dan warna konsep yang muncul; b. 
Menentukan batas-batas antar kelompok; c. Distribusi wewenang dan status; 
d. mengembangkan nilai-nilai untuk membentuk norma kebersamaan; e. 
Menentukan imbalan dan ganjaran; f. Menjelaskan perbedaan agama dan 
ideologi.  
                                                          
4 Ibid., 78 

































Pembentukan budaya organisasi tidak bisa di pisahkan dari peran para 
pendiri organisasi. Prosesnya mengikuti alur sebagai berikut. 
a. Para pendiri dan pimpinan lainnya membawa serta satu set asumsi dasar, 
nilai-nilai, perspektif, artefak ke dalam organisasi, dan menanamkannya 
kepada para karyawan. 
b. Budaya muncul ketika para anggota organisasi berinteraksi antara satu 
sama lain untuk memcahkan masalah-masalah pokok organisasi yakni 
masalah integrasi internal dan adaptasi eksternal. 
c. Secara perorangan, masing-masing anggota organisasi boleh jadi menjadi 
seseorang pencipta budaya baru dengan mengembangkan berbagai cara 
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan individual seperti persoalan 
identitas diri, kontrol, dan pemenuhan kebutuhan serta bagaimana agar bisa 
diterima oleh lingkungan organisasi yang diajarkan kepada generasi 
penerus.  
Budaya organisasi dalam uraian diatas dijelaskan sebagai unsur yang 
dapat memperkokoh nilai-nilai, keyakinan, nilai, norma, gaya, dan keyakinan 
terhadap terhadap kemampuan pekerja. Sehingga secara tidak langsung dan 
otomatis budaya organisasi dapat memupuk kecakapan pribadi. Sederhananya 
budaya organisasi dapat menanamkan soft skill para anggotanya.  
Soft skill merupakan keterampilan dan  kecakapan  hidup,  baik untuk  
sendiri, berkelompok, atau bermasyarakat, serta dengan Sang Pencipta. 
Dengan mempunyai soft skill membuat keberadaan seseorang akan semakin  

































terasa di tengah masyarakat. Keterampilan akan berkomunikasi, keterampilan 
emosional, keterampilan berbahasa, keterampilan berkelompok, memiliki 
etika dan moral, santun dan keterampilan spiritual.5  
Soft Skill dengan indikator yang sudah dijelaskan dapat dibina 
melalui budaya organisasi. Contohnya soft skill kecakapan hidup, tentu 
dapat ditunjang melalui budaya organisasi yang didalamnya terdapat 
interaksi antara satu dengan yang lain, ada pertukaran ide melalui 
komunikasi serta aplikasi dari ide yang telah disepakati bersama.  
Dengan demikian peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
tentang pengaruh budaya organisasi pesantren terhadap peningkatan 
Soft Skill, dan penulis mengambil kasus untuk penelitian ini di Pondok 
Pesantren Jabal Noer, Taman, Sidoarjo. Peneliti memberikan judul 
penelitian ini dengan judul, “Pengaruh Budaya Organisasi Pesantren 
terhadap Peningkatan Soft Skill Santri Pondok Pesantren Jabal 
Noer Taman Sidoarjo”. 
 
B. RUMUSAN MASALAH 
Penelitian ini mempunyai rumusan masalah sebagai berikut:  
1. Bagaimana budaya organisasi pesantren yang sudah diterapkan di 
Pondok Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo? 
                                                          
5 Elfindri et al., Soft Skills untuk Pendidik, (Jakarta: Badouse Media, 2010), 67. 

































2. Bagaimana Soft Skill yang dimiliki santri Pondok Pesantren Jabal 
Noer Taman Sidoarjo? 
3. Adakah pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi pesantren 
terhadap peningkatan Soft Skill santri Pondok Pesantren Jabal Noer 
Taman Sidoarjo? 
 
C. TUJUAN PENELITIAN 
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka yang menjadi tujuan 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui budaya organisasi pesantren yang sudah 
diterapkan di Pondok Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo.  
2. Untuk mengetahui Soft Skill yang dimiliki santri Pondok Pesantren 
Jabal Noer Taman Sidoarjo. 
3. Untuk mengetahui pengaruh yang signifikan antara budaya 
organisasi pesantren terhadap peningkatan Soft Skill santri Pondok 
Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo. 
 
D. MANFAAT PENELITIAN 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi nilai manfaat pada 
berbagai pihak, yaitu: 
 
 

































1. Secara Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khazanah keilmuan 
bidang agama Islam, lebih khusus pada pengaruh budaya organisasi 
pesantren terhadap peningkatan Soft Skill santri Pondok Pesantren 
Jabal Noer Taman Sidoarjo. 
2. Secara Praktis 
a. Bagi Pengasuh Pesantren 
Hasil penelitian ini bisa menjadi acuan untuk mengambil kebijakan yang 
dapat meningkatkan kualitas budaya organisasi pesantren terutama 
dilingkungan pesantren yang di pimpin. 
b. Bagi Uztadz 
Hasil penelitian diharapkan dapat dimanfaatkan sebagai masukan untuk 
menemukan pengembangan budaya organisasi pesantren yang lebih 
efektif guna membina Soft Skill  santri. 
c. Bagi Santri 
Hasil penelitian diharapkan agar santri lebih aktif lagi dalam kegiatan 
organisasi pesantren, agar kelak mampu menjadi pribadi yang bisa 
diharapkan oleh semua pihak sebagai penerus perjuangan Islam. 
d. Bagi Peneliti yang akan datang 
Hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi pijakan dalam perumusan 
desain penelitian lanjutan yang lebih mendalam dan lebih komprehensif 
khususnya yang berkenaan dengan penelitian. 

































E. IDENTIFIKASI DAN BATASAN MASALAH 
Penelitian dilakukan dalam rangka mencari Pengaruh Budaya 
Organisasi Pesantren terhadap Peningkatan Soft Skill Santri Pondok 
Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo. Budaya yang dimaksud dalam 
penelitian ini berfokus pada kegiatan organisasi pesantren (non formal), 
karena kegiatan yang disusun melalui sistem organisasi di asumsikan 
dapat memberikan bekal berupa kecakapan (Soft Skill) dalam menjalani 
kehidupan sehari-hari santri. 
 
F. DEFINISI OPERASIONAL 
 Untuk  lebih mudah memahami penggunaan istilah dalam penelitian 
ini, penulis memberikan pengertian istiilah pokok. Istilah-istilah tersebut 
antara lain sebagai berikut: 
1. Budaya organisasi pesantren merupakan kristalisasi dari nilai-nilai serta 
kepercayaan maupun harapan bersama para anggota yang ada dalam 
pesantren yang dijadikan suatu kebiasaan (diajarkan dari generasi yang 
satu ke generasi yang lain) di mana di dalamnya ada perumusan norma 
yang disepakati untuk mencapai visi misi pesantren.6 
2. Soft Skill merupakan suatu kemampuan, bakat, atau keterampilan yang 
ada di dalam diri setiap manusia. Soft skill adalah kemampuan yang 
dilakukan dengan cara non teknis, artinya tidak berbentuk atau tidak 
                                                          
6 Mardiyah, Kepemimpinan Kiai dalam Memelihara Budaya Organisasi,74. 

































kelihatan wujudnya. Namun, softskill ini dapat  dikatakan  sebagai  
keterampilan personal dan inter personal.7 
                                                          
7 Elfindri et al, Guru Profesional, (Jakarta: Badouse Media, 2011), 18. 





































A. Budaya Organisasi  
1. Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya Organisasi dapat di pandang sebagai sebuah sistem, Mc 
Namara dalam Mardiyah mengemukakan bahwa dilihat dari sisi input, 
budaya organisasi mencakup umpan balik dari masyarakat, profesi, 
hukum, kompetisi, dan sebagainya. Sedangkan dilihat dari proses, 
budaya organisasi mengacu pada asumsi, nilai dan norma, misalnya 
nilai tentang: uang, waktu, manusia, fasilitas, dan ruang. Sementara 
dilihat dari output, berhubungan dengan pengaruh budaya organisasi 
terhadap perilaku organisasi, teknologi, strategi, image, produk, dan 
sebagainya.1 Organisasi adalah kerja sama dua orang atau lebih, suatu 
sistem dari aktivitas-aktivitas atau kekuatan-kekuatan perorangan yang 
dikoordinasikan secara sadar. Pemaparan tentang pengertian budaya 
dan organisasi sebagaimana yang telah dikemukakan sebelumnya tentu 
saja tidak serta merta dapat disatukan begitu saja. Namun dapat dilihat 
esensi dari masing-masing term yang membentuk pengertian budaya 
organisasi.Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat 
sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (believe), asumsi- 
asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, 
                                                          
1 Mardiyah, Kepemimpinan Kiai dalam Memelihara Budaya Organisasi, (Malang: Aditiya Media 
Publishing, 2015), 74. 
11 



































disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai 
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya.2  
Dalam literature, definisi budaya organisasi ini cukup banyak, 
seperti yang telah dikemukakan oleh para pakar dan sedikit di 
antaranya akan dikemukakan sebagai berikut: 
Sondang P. Siagian,3
 
mengatakan dalam bukunya yang berjudul 
Teori Pengembangan Organisasi bahwa, Budaya organisasi adalah 
kesepakatan bersama tentang nilai-nilai yang dianut bersama dalam 
kehidupan organisasi dan mengikat semua organisasi yang 
bersangkutan. 
Menurut Phithi Sithi Amnuai dalam Moh. Pabundu  Tika4, 
bahwa budaya organisasi adalah seperangkat   asumsi   dasar   dan   
keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian  
dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah 
adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal. 
Menurut Peter F. Druicker bahwa, budaya organisasi adalah pokok 
penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal yang 
pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok yang 
kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang 
tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-
masalah terkait. 
                                                          
2 Edy Sutrisno,  Budaya Organisasi, Kencana, (Jakarta: Kencana, 2011),  hal. 2 
3 Sondang P. Siangian,  Teori Pengembangan Organisasi,  Bumi Aksara,  Jakarta,  hal. 27 
4 Moh. Pabundu Tika, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan,  PT Bumi 
Aksara, Jakarta, hal. 4-5 



































Dari pengertian di atas dapat disampaikan bahwa budaya 
organisasi di artikan sebagai kristalisasi dari nila-nilai serta merupakan 
kepercayaan maupun harapan bersama para anggota organisasi dalam 
hal ini anggota organisasi yang diajarkan dari generasi yang satu ke 
generasi yang lain di mana di dalamnya ada perumusan norma yang di 
sepakati para anggota organisasi, mempunyai asumsi, persepsi, atau 
pandangan yang sama dalam menghadapi berbagai permasalahan 
dalam organisasi. 
2. Elemen-Elemen Budaya Organisasi 
Menurut Schein dan Rosseau bahwa elemen budaya organisasi 
merupakan seperangkat asumsi dasar, keyakinan, nilai-nilai dan 
prinsip-prinsip, serta perilaku dalam organisasi. Terlepas dari adanya 
perbedaan seberapa banyak elemen budaya organisasi dari setiap ahli, 
secara umum elemen budaya organisasi terdiri dari dua elemen  pokok  
yaitu elemen  yang  bersifat  Idealistik dan elemen yang bersifat 
Behavioral (Perilaku) 
a. Elemen Idealistik 
Elemen Idealistik umumnya tidak tertulis, bagi organisasi yang 
masih kecil melekat pada diri pemilik dalam bentuk pembelajaran, 
falsafah hidup, atau nilai-nilai individual pendiri atau pemilik 
organisasi dan menjadi pedoman untuk menentukan arah tujuan 
manusia dalam menjalankan kehidupan sehari-hari. Elemen 
Idealistik ini biasanya dinyatakan secara formal dalam bentuk 



































pernyataan visi atau misi organisasi, tujuannya tidak lain agar 
ideologi organisasi tetap lestari. Schein dan Rosseau mengatakan 
elemen idealistik tidak hanya terdiri dari nilai-nilai organisasi tetapi 
masih ada komponen yang lebih esensial yakni asumsi dasar yang 
dapat diterima apa adanya. Oleh kalangan orang banyak. 
Indikator dari Elemen Idealistik antara lain: 
1) Untuk memahami nilai-nilai individual yang menjadi pedoman 
untuk menentukan arah tujuan manusia dalam menjalankan 
kehidupan sehari-hari. 
2) Untuk memahami nilai-nilai organisasi, tetapi masih ada dalam 
komponen yang lebih esensial. 
3) Untuk memahami elemen secara formal dalam bentuk 
pernyataan visi atau misi organisasi yang tidak pernah 
dipersoalkan atau diperdebatkan keabsahannya. 
4) Untuk menjadikan manusia yang bermartabat tinggi. 
b. Elemen Behavioral (Perilaku) 
Elemen bersifat Behavioral (Perilaku) adalah elemen yang 
kasat mata, muncul kepermukaan dalam bentuk perilaku 
sehari-sehari para anggotanya, yang diatur oleh program 
budaya keorganisasian dalam bertindak. Sehingga Elemen 
Behavioral (Perilaku) mudah dipahami bagi orang luar 
organisasi, elemen ini sering dianggap sebagai representasi 
dari budaya sebuah organisasi sebab elemen ini mudah 



































diamati, dipahami dan diinterpretasikan, meski interpretasinya 
kadang- kadang tidak sama dengan interpretasi orang-orang 
yang terlibat langsung dalam organisasi.5 
Indikator dari Elemen Behavioral (Perilaku) antara lain: 
1) Untuk memahami program budaya keorganisasian dalam 
bertindak, sehingga mudah dipahami bagi orang luar 
organisasi. 
2) Untuk memahami representasi dari budaya sebuah 
organisasi sehingga mudah dipahami, diamati dan 
diinterpretasikan. 
3) Untuk memahami bentuk perilaku sehari-hari para 
anggotanya. 
Diantara kedua Elemen Idealistik dan Elemen Behavioral 
(Perilaku) diatas terdapat keterkaitan hubungan. Dengan 
demikian kedua elemen diatas dapat disimpulkan bahwasanya 
elemen Idealistik menciptakan manusia yang bertaqwa kepada 
Allah SWT, berbudi luhur dan berakhlaqul karimah yang selalu 
mengedepankan nilai-nilai, norma-norma serta ajaran agama 
Islam.Serta diharuskan menghormati orang yang lebih tua dari 
kita.Sedangkan elemen Behavioral (Perilaku) ini sering dianggap 
sebagai representasi dari budaya sebuah organisasi sebab elemen 
                                                          
5 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, (Jakarta: Hak Cipta, 2007), hal. 12 



































ini mudah diamati, dipahami dan diinterpretasikan karena 
bersinggunan langsung dengan lingkungan eksternal organisasi. 
3. Ciri-ciri Budaya organisasi 
Budaya organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama 
yang dianut oleh anggota-anggotanya yang membedakan 
organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. sistem makna 
bersama ini, bila diamati dengan lebih seksama, merupakan 
seperangkat ciri-ciri utama yang dihargai oleh organisasi. 
Sondang berpendapat bahwa ciri-ciri budaya organisasi yang 
perlu di kenali dengan baik6 antara lain: 
a. Pemberian perangsang dalam berbagai bentuk, seperti 
kenaikan upah dan gaji secara berkala serta promosi, yang 
didasarkan pada kinerja seseorang. 
b. Pengambilan resiko dalam arti dorongan yang diberikan 
oleh manajemen kepada para bawahannya untuk bersikap 
agresif inovatif dan memiliki keberanian mengambil resiko. 
c. Perolehan dukungan, bantuan dan kehangatan  hubungan dan  
manajemen kepada para bawahanya. 
4. Manfaat Budaya Organisasi 
Manusia sebenarnya dalam hidupnya dipengaruhi oleh 
budaya dimana dia berada, seperti nilai-nilai, keyakinan, dan  
perilaku sosial atau masyarakat yang kemudian menghasilkan 
                                                          
6 Sondang P. Siangian, Teori Pengembangan Organisasi,  Bumi Aksara,  (Jakarta: Bumi Aksara, 
1995), 234 
 



































budaya sosial atau budaya masyarakat. Hal tersebut juga akan 
terjadi bagi para anggota organisasi dengan segala nilai, 
keyakinan dan perilakunya dalam organisasi kemudian 
menciptakan budaya organisasi. 
Menurut Robin, mengemukakan manfaat dari budaya 
organisasi, sebagai berikut: 
a. Menimbulkan rasa memiliki identitas bagi para anggota 
organisasi. Dengan budaya organisasi yang kuat, anggota 
organisasi akan merasa memiliki identitas yang merupakan 
ciri khas organisasi.7 
b. Mementingkan tujuan bersama dari pada mengutamakan 
kepentingan individu. 
c. Menjaga stabilitas organisasi. Kesatuan komponen-komponen 
organisasi yang direkatkan oleh pemahaman budaya yang 
sama akan membuat kondisi organisasi relatif stabil. 
d. Membatasi peran yang membedahkan antara organisasi yang 
satu dengan organisasi yang lain. Setiap organisasi 
mempunyai peran yang berbeda sehingga perlu memiliki akar 
budaya yang kuat dalam sistem dan kegiatan yang ada dalam 
organisasi.8 
Keempat fungsi tersebut yang kemudian dapat menunjukkan 
bahwa budaya organisasi membentuk perilaku dan tindakan 
                                                          
7 Edy Sutrisno,  Budaya Organisasi, (Jakarta, Kencana, 2011)  hal. 27-28 
8 Ibid., 29. 



































dalam menjalankan aktivitasnya di dalam organisasi, sehingga 
nilai-nilai yang ada dalam budaya organisasi perlu ditanamkan 
sejak dini pada setiap individu organisasi. 
5. Fungsi-Fungsi Budaya Organisasi 
Selanjutnya dapat di ketahui bahwa budaya organisasi 
mempunyai beberapa fungsi bagi individu didalamnya. Dari segi 
fungsinya, budaya organisasi dijabarkan sebagai berikut:  
a. Budaya mempunyai suatu peran pembeda. Hal itu berarti  
bahwa budaya bisa membedahkan antara satu organisasi 
dengan organisasi yang lain. 
b. Budaya organisasi membawa suatu rasa identitas bagi 
anggota-anggota organisasi. 
c. Budaya organisasi mempermudah timbul pertumbuhan 
komitmen pada sesuatu yang lebih luas dari pada kepentingan 
dari Individual. 
d. Budaya organisasi itu meningkatkan kemantapan sistem 
sosial.9  
Dari berbagai fungsi tersebut terlihat meskipun benar bahwa 
budaya organisasi tidak selalu mudah dipahami, dan tidak 
konkret. Karena setiap organisasi menciptakan serangkaian 
asumsi, kesepakatan dan norma-norma yang mengatur perilaku 
para anggotanya sehari-hari sesuai dengan budaya organisasi   
                                                          
9 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, (Jakarta: Kencana, 2011), 10-11 



































masing-masing. Sebaliknya perilaku yang dinilai negatif, akan 
dikenakan sanksi apabila setiap anggota organisasi tidak menaati 
peraturan yang telah ditetapkan dalam organisasi tersebut.  
6. Pengaruh Budaya Organisasi 
Perlu disadari bahwa budaya dapat berupa kekuatan, akan 
tetapi dapat pula menjadi kelemahan bagi suatu organisasi. 
Budaya merupakan kekuatan kalau mempermudah dan 
mempelancar proses komunikasi, yang mendorong 
berlangsungnya pengambilan keputusan yang efektif, 
mempelancar jalannya pengawasan dan menumbuh suburkan   
semangat kerja sama dan memperbesar komitmen kepada 
organisasi. 
Pada gilirannya budaya sebagai kekuatan meningkatkan 
efisiensi organisasi. Bahkan dapat dinyatakan secara aksiomatik 
bahwa semakin kuat budaya organisasi, semakin pula tingkat 
efisiensi kerjanya. Sebaliknya, budaya dapat menjadi sumber 
kelemahan bagi organisasi apabila keyakinan dan sistem nilai 
yang dianut tidak seirama dengan tuntutan strategi organisasi. 
Agar budaya menjadi menjadi kekuatan bagi organisasi, aspek 
kehidupan organisasional penting mendapat sorotan perhatian. 
Lima aspek ialah kerja sama, pengambilan keputusan,   
pengawasan, komunikasi dan komitmen. 



































Perihal Kerja Sama. Kerja sama yang ikhlas tidak mungkin 
terwujud dengan mengeluarkan berbagai peraturan formal. 
Manajemen mungkin dan pada umumnya menyatakan dengan 
jelas hal-hal yang diharapkan dan para karyawan bawahannya. 
Sistem imbalan yang mempunyai daya tarik bagi karyawan 
baru memasuki organisasi dan bagi karyawan lama untuk tetap  
berada dalam organisasi bisa saja diciptakan. 
Kesemuanya itu baik dan penting dalam kehidupan 
organisasional.10 Akan tetapi tidak ada manajemen yang   
memiliki kemampuan untuk mengantisipasi semua kemungkinan 
yang akan terjadi di masa depan. Jika terjadi hal-hal yang tidak 
diperhitungkan sebelumnya, manajemen hanya bisa berharap 
bahwa berbagai pihak dalam organisasi bersedia bekerja sama 
sehingga roda organisasi tetap “berputar” dengan lancar. Berarti 
niat itikad baik dan iklim saling mempercayai sangat diperlukan. 
Hal tersebut perlu mendapat perhatian dalam pengembangan dan 
pemeliharaan budaya organisasi. 
Perihal Pengambilan Keputusan. Menggambarkan proses 
melalui mana serangkaian kegiatan dipilih sebagai penyelesaian 
suatu masalah tertentu.11 Setiap organisasi mendambakan 
berlangsungnya pengambilan keputusan yang tidak hanya efisien, 
tetapi efektif. Kelancaran pengambilan keputusan lebih terjamin 
                                                          
10 Malayu Hasibuan S.P, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2000). Hal 
190 
11 T. Hani Handoko, Manajemen, (Yogyakarta: BPFE, 2001), 129 



































apabila berkat adanya budaya sebagai kekuatan yang 
mengandung keyakinan dan sistem nilai yang dapat digunakan 
oleh pihak-pihak yang terlibat dalam proses pengambilan 
keputusan itu sebagai “rujukan” dalam menentukan langkah-
langkah yang diperlukan. Dengan perkataan lain, proses 
pengambilan keputusan akan lancar apabila dan karena berbagai 
pihak yang terlibat menggunakan asumsi dasar yang sama 
yang pada gilirannya mencegah timbulnya salah pengertian 
tentang apa yang menjadi sasaran keputusan yang diambil dan 
hasil yang diharapkan dan pelaksanaannya.12  
Perihal Pengawasan. Pengawasan diperlukan sebagai 
instrument untuk   mengamati apakah tindakan operasional benar-
benar diarahkan pada pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 
berdasarkan rencana yang telah ditentukan sebelumnya. Adanya 
klasifikasi jabatan yang lengkap, adanya standar mutu 
pekerjaan yang baku dan penempatan karyawan yang tepat 
sesuai dengan pengetahuan, ketrampilan, pengalaman, dan 
minatnya tetap tidak sepenuhnya menjamin bahwa rencana 
yang telah ditetapkan akan terlaksana dengan tepat pula.13  
Alasan pokonya terletak pada keterbatasan manusia sebagai 
makhluk yang tidak sempurna, yang tidak luput dari kekurangan, 
                                                          
12 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, (Jakarta: Bumi Aksara, 
1996), 305-306 
13 Ambar Teguh Sulistiyani dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 
2003), 79 



































kemungkinan khilaf dan bahkan berbuat kesalahan. Oleh karena 
itulah diperlukan pengawasan. Falsafah dasar fungsi pengawasan 
dalam Islam muncul dari pemahaman tanggung jawab individu, 
amanah dan keadilan. Menunaikan amanah merupakan kewajiban 
setiap individu pegawai muslim, ia harus berhati-hati dan 
bertakwa dalam pekerjaannya, selalu mengevaluasi diri sebelum 
dievalusi orang lain, dan merasa bahwa Allah senantiasa 
mengawasi segala aktivitasnya. 
Pengawasan internal yang melekat dalam setiap pribadi. 
Muslim akan menjauhkannya dari bentuk penyimpangan, dan 
menuntunnya konsisten menjalankan hukum-hukum dan Syariah 
Allah dalam setiap aktivitasnya, dan ini merupakan tujuan 
utama  Islam.  Akan  tetapi,  mereka  hanyalah  manusia  yang  
berpotensi  melakukan kesalahan. 
Dalam sebuah masyarakat, salah seorang dari merekapasti ada 
yang cenderung menyimpang dari kebenaran, atau menuruti hawa 
nafsu. Oleh karena itu, Islam menetapkan sistem sosio-politik 
untuk menjalankan fungsi pengawasan pelaksanaan hukum dan 
Syariat Allah. Pengawasan merupakan tanggung jawab sosial 
dan publik yang harus dijalankan masyarakat, baik dalam bentuk 
lembaga formal atau non-formal.14 
                                                          
14 Ahmad Ibrahim Abu Sinn, Manajemen Syariah sebuah kajian historis dan kotemporer, (Jakarta: 
PT Raja Grafindo Persada, 2008), 180 



































Perihal Komunikasi. Komunikasi adalah proses pemindahan 
pengertian dalam bentuk gagasan atau informasi dari seseorang 
ke orang lain.15 Ada pendapat yang mengatakan  bahwa  tujuh  
puluh persen waktu seorang manajer digunakan untuk 
berkomunikasi, baik secara vertikal ke bawah dan ke atas, 
horizontal dan diagonal. Tergantung pada arahnya, komunikasi 
diperlukan untuk berbagai kepentingan seperti menyampaikan 
keputusan, kebijaksanaan, perintah, instruksi, pengarahan dan 
petunjuk. Juga untuk menerima informasi, saran, laporan dan 
bahkan kritik. 
Untuk kepentingan apapun komunikasi digunakan, yang jelas 
ialah bahwa proses komunikasi yang terjadi harus bebas dari 
organisasi Artinya, hakikat dan makna “pesan” yang ingin 
disampaikan oleh sumber komunikasi “seutuhnya” oleh mitra 
berkomunikasi. Dalam teori komunikasi ditekankan banyak 
masalah yang dapat dipecahkan dan konflik yang terselesaikan 
apabila terjadi komunikasi tanpa distorsi. Karena komunikasi 
merupakan  dasar  yang  penting  bagi  semua  usaha  perubahan  
yang  akan  dilakukan organisasi.16 
Perihal Komitmen. Makin besar rasa memiliki organisasi 
yang terdapat dalam diri seseorang makin mudah pula baginya 
untuk membuat komitmen yang besar, memang diperlukan sistem 
                                                          
15 T. Hani Handoko, Manajemen, (Yogyakarta: BPFE, 2001), 272 
16 Randalls S. Schuler, Manajemen Sumber Daya Manusia, Erlangga, (Jakarta: Erlangga, 1997), 
119 



































imbalan yang adil dan wajar. Berbagai kebutuhan para anggota 
organisasi, baik yang sifatnya materi dan non materi kebutuhan 
sosial, prestise dan kebutuhan berkembang dalam karier harus 
dipuaskan. Semuanya itu penting tetapi tidak cukup. Juga 
diperlukan tugas yang menantang. 
 
B. Budaya Organisasi Pesantren 
Sondang P. Siagian,17
 
mengatakan dalam bukunya yang berjudul 
Teori Pengembangan Organisasi bahwa, Budaya organisasi adalah 
kesepakatan bersama tentang nilai-nilai yang dianut bersama dalam 
kehidupan organisasi dan mengikat semua organisasi yang bersangkutan. 
Sedangkan Pesantren berasal dari kata santri yang diberi awalan pe 
di depan dan akhiran an berarti tempat tinggal para santri.18 Pesantren di 
Indonesia tidak hanya sebagai tempat tinggal santri, namun pesantren 
adalah tempat dimana para santri beraktifitas seperti belajar, tidur dan 
mengadi kepada seorang Kiai dan terdapat pula mushola atau masjid 
sebagai sarana beribadah, terkadang juga  pesantren  diartikan  sebagai  
gabungan  kata  sant (manusia baik) dengan suku kata tra (suka 
menolong), dan sehingga kata pesantren bisa diartikan sebagai tempat 
pendidikan manusia baik-baik. 
Dalam menelaah bagaimana budaya organisasi pesantren, maka hal 
tersebut tidak akan lepas dipengaruhi oleh pola kepemimpinan seorang 
                                                          
17 Sondang P. Siangian,  Teori Pengembangan Organisasi,  Bumi Aksara,  Jakarta,  hal. 27 
18 Binti Maunah, Tradisi Intelektual Santri. (Yogjakarta: Suksek Offset, 2009),19 



































kiai di pesantren itu sendiri yang pada akhirnya juga akan mempengaruhi 
perilaku organisasi santri-santrinya. Keberhasilan kiai dalam melakukan 
pengelolaan pesantren, salah satunya karena kiai menjunjung tinggi nilai- 
nilai, budaya maupun keyakinan. Sikap otokrasi biasanya dilakukan oleh 
kiai saat beliau menjadi seorang pemimpin pesantren yang lebih 
menekankan pada nilai-nilai keagamaan,19
 
misalnya: Pembelajaran yang 
bersifat kiai-centered. Seorang kiai melihat para santrinya belum matang 
secara intelektual maupun emosionalnya, sehingga perlu dibimbing dalam 
belajar.  Adapun metode pembelajaranya, biasa disebut dengan metode 
sorogan atau bandongan dimana kiai mempunyai kekuasan tinggi dalam 
mengajarkannya, bahkan “haram” bagi santri untuk membantahnya. 
Sikap kekeluargaan, keakraban, tolong-menolong biasanya dilakukan 
oleh kiai saat ia menjadi seorang manajer pesantren yang lebih 
menekankan pada proses dan pengelolaan pesantren. Di sinilah letak 
manajemen kultur yang dilakukan oleh kiai untuk mengembangkan 
pesantren. Nilai-nilai seperti kekeluargaan, keakraban, tolong-menolong 
sangat efektif untuk menjalin ikatan emosional antara kiai dan santri untuk 
mencapai tujuan pesantren secara bersama.20 
Dari pengertian di atas dapat disampaikan bahwa budaya organisasi 
pesantren adalah kristalisasi dari nilai-nilai serta kepercayaan maupun 
harapan bersama para anggota yang ada dalam pesantren yang dijadikan 
suatu kebiasaan (diajarkan dari generasi yang satu ke generasi yang lain) 
                                                          
19 A. Halim dkk, Manajemen Pesantren, (Yogyakarta: Pustaka Pesantren, 2005), 37. 
20 Effendi Onong Uchyana, Ilmu Komunikasi, (Bandung: Remaja Rosda Karya, 1986), 9. 



































di mana di dalamnya ada perumusan norma yang disepakati untuk 
mencapai visi misi pesantren.21 
 
C. Soft Skill 
1. Pengertian Soft Skill 
Soft skills merupakan perilaku intrapersonal dan interpersonal 
yang mengembangkan dan memaksimalkan kinerja manusia seperti 
membangun tim, pembuatan keputusan, inisiatif, dan komunikasi. Soft 
skills tidak termasuk keterampilan teknis seperti keterampilan merakit 
computer. Dengan kata lain, soft skills mencakup pengertian 
ketrampilan non-teknis, ketrerampilan yang dapat melengkapi 
kemampuan akademik, dan kemampuan yang harus dimiliki setiap 
orang, apapun profesi yang ditekuni.22 
Dari pengertian tersebut, dapat dipahami bahwa soft skills 
merupakan kualitas diri yang bersifat ke dalam dan ke luar. Jika 
berbagai kualitas ini dimiliki seseorang maka dia akan menjadi 
manusia hebat, sukses dan maju. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
Pendidikan soft skills merupakan proses pembibingan keterampilan 
non-teknis yang terdapat unsur pendidik dan peserta didik. Dalam 
pendidikannya mengandung pembelajaran tentang peningkatan  
kecerdasan personal dan interpersonal dari setiap individu. 
                                                          
21 Mardiyah, Kepemimpinan Kiai dalam Memelihara Budaya Organisasi,74. 
22 Muqowimm. Dr, Pengembangan Soft Skill Guru, (Yogyakarta, Pedagogia, 2011), 5  



































Kasmadi juga mengungkapkan, pendidikan soft skills adalah 
pendidikan berakhlak mulia yang ditanamkan sejak anak usia dini.   
Merupakan kecerdasan emosional yang terlatih dan membentuk 
kecakapan khusus yang didukung oleh perasaan, kesadaran, dan 
perilaku moral.23 Sebagai sebagai contoh seperti profesi guru, soft 
skills sangatlah penting dimiliki, keterampilan ini adalah kemampuan 
dalam menghangatkan hubungan, membuat pendekatan yang mudah, 
membangun secara konstruktif, menggunakan diplomasi dan teknik 
untuk mencairkan situasi dan menggunakan gaya yang dapat 
menghentikan permusuhan.24 
2. Ruang Lingkup Soft Skill 
Soft skills terbagi menjadi dua yaitu, interpersonal skills dan 
intrapersonal skills. Pengertian dari interpersonal skills merupakan 
keterampilan seseorang dalam berhubungan dengan orang lain.25 Hal 
ini menunjukan bahwa setiap individu memiliki kebutuhan berinteraksi 
dengan orang lain, oleh karena itu sebagai manusia harus memiliki 
keterampilan interpersonal. Seperti misalnya memilih teman dalam 
belajar. Disarankan untuk memilih teman orang yang tekun, wira’i, 
berwatak jujur dan mudah memahami masalah dan diasarankan juga 
untuk menjauh dari pemalas, pengangguran, suka berbicara, suka 
mengacau dan gemar memfitnah.26 Dalam hal ini individu dituntut 
                                                          
23 Kasmadi, Membangun Soft Skill Anak-anak Hebat, (Tangerang, Alfabeta, 2013), 121 
24 Muqowimm. Dr, Pengembangan Soft Skill Guru, (Yogyakarta, Pedagogia, 2011), 7. 
25 Ibid., 6. 
26 As’ad Mokhammad, Psikologi Industri, (Yogyakarta, Liberty, 2017), 32. 



































untuk terlebih dulu mengenal kepribadian individu lain sebelum 
mendekati individu lain tersebut. 
Keterampilan intrapersonal terkait dengan transformasi diri yang 
mencakup kekuatan kesadaran (kesadaran internal dan kesadaran 
eksternal), kekuatan tujuan (impian, pemikiran, harapan, hasrat, dan 
keyakinan), kekuatan keyakinan (keyakinan kepada Allah SWT 
SWT., keyakinan kepada diri sendiri, keyakina kepada orang lain), 
kekuatan cinta (memaafkan, mencintai, memberi), kekuatan energi 
positif, kekuatan konsentrasi dan kekuatan keputusan.27 Berbagai 
kekuatan ini jika kita kembangkan dengan baik, maka akan sangat 
memperkuat intrapersonal skills. 
a. Kekuatan Kesadaran 
Kesadaran ini penting, sebab ketika melakukan kegiatan tanpa ada 
kesadaran, maka boleh dikatakan kegiatan tersebut tidak ada 
isinya, tidak berbobot, hambar, dan bisa jadi sia-sia hasilnya. 
Ibrahim Elfiky mengatakan bahwa secara garis besar ada dua jenis 
kesadaran dalam diri manusia, yaitu kesadaran diri internal dab 
kesadaran diri eksternal.28 Hal ini menunjukkan bahwa kesadaran  
sangatlah peting bagi setiap manusia, setiap manusia harus melatih 
meningkatkan kesadarannya, melalui merenung apa yang dia 
butuhkan dan apa yang orang lain butuhkan, sadar akan posisinya 
di masyarakat maupun keluarga. 
                                                          
27 Muqowimm. Dr, Pengembangan Soft Skill Guru, (Yogyakarta, Pedagogia, 2011), 21. 
28 Elfiky Ibrahim, Membangun Soft Skills Guru, (Yogyakarta, Zaman, 2008), 37 



































Kesadaran ini sangat penting bagi manusia yang sudah memasuki 
dunia kerja. Mereka harus mempunayi kesadaran tentang 
profesinya. Seharusnya manusia bersyukur telah diberikan 
kesempatan untuk memiliki sebuah profesi, banyak yang 
dilakukan untuk menciptakan hidup bermakna. Kesadaran akan 
membuat sebuah profesi menjadi lebih bermanfaat, bernilai, dan 
membawa kemajuan. Kesadaaran internal membuat kita kuat 
secara personal dan kesadaran eksternal membuat kita kuat secara 
sosial. 
b. Kekuatan Tujuan 
Manusia harus memiliki tujuan. Karena tujuan dapat dijadikan 
sebagai titik tolak sekaligus target yang akan  dicapai dalam suatu 
hal. Setiap manusia harus memiliki mimpi karena menurut 
penelitian, sekitar 27% orang tidak mempunyai cita-cita yang 
jelas, setelah sepuluh tahun berlalu dicek kembali, sejumlah orang 
dengan model ini menjadi orang yang gagal; 60% orang punya 
cita-cita tetapi tidak jelas, setelah sepuluh tahun berlalu   dicek 
kembali menjadi orang yang rata-rata; 10 % orang yang punya 
cita-cita jelas. Setelah sepuluh tahun berlalu menjadi orang sukses; 
dan hanya 3% orang yang mempunyai cita-cita tertulis, setelah 
sepuluh tahun berlalu mereka menjadi orang yang sangat sukses. 



































Pada akhirnya manusia mempunyai keyakinan untuk mewujudkan 
tujuan hidup.29 
Manusia yang mempunyai mimpi pasti selalu memikirkan apa 
yang di impikannnya. Namun harus memperhatikan langkah yang 
akan diambil. Sebab, orang yang mempunyai mimpi pasti 
mempunyai harapan bagaimana mewujudkan impiannya. Setelah 
mempunyai harapan pasti manusia akan memiliki hasrat untuk 
mewujudkannya. Hasrat yang kuat inilah yang pada akhirnya 
menjadi sebuah keyakinan bahwa yang dicita-citakan akan 
terwujud. Tentu, peran Allah SWT sangatlah menentukan, namun 
yang perlu kita yakni bahwa Allah SWT hanya akan merubah 
nasib suatu kaum dengan suatu kaum sendiri telah berusaha 
mengubah nasibnya. Menurut Elfiky dalam buku Membangun Soft 
Skills Guru ada 12 prinsip untuk menentukan tujuan, yaitu: a) 
Tentukan keinginan dengan baik; b) Tujuan mesti ralistis dan 
dapat diwujudkan; c) Ambisi; d) Hidupkan tujuan; e) Mengambil 
keputusan; f) Catat tujuan; g) Tentukan batas waktu; h) Sadari 
potensi diri; i) Pelajari berbagai kendala; j) Maju terus; k) Perbaiki 
rencana; l) Bersikap konsisten.30 
Hal ini menunjukkan bahwa manusia boleh bermimpi namun 
harus mempunyai perhitungan yang kuat akan mimpinya 
tersebut. Terlebih lagi manusia harus mempunyai mimpi atau 
                                                          
29 Muqowimm. Dr, Pengembangan Soft Skill Guru, (Yogyakarta, Pedagogia, 2011), 9. 
30 Elfiky Ibrahim, Membangun Soft Skills Guru, (Yogyakarta, Zaman, 2008), 45. 



































tujuan karena hidup tanpa tujuan bagaikan manyat yang berjalan 
di atas Bumi. 
c. Kekuatan Keyakinan 
Setelah memahami betapa penting tujuan, manusia harus memiliki 
keyakinan agar mimpinya dapat terwujud dengan cepat. Muqowim 
mengatakan bahwa ada tiga jenis keyakinan yang harus dimiliki 
setiap manusia, yaitu keyakinan kepada Allah SWT swt, 
keyakinan pada diri sendiri, dan keyakinan kepada orang lain. 
Keyakinan kepada Allah SWT berarti bahwa Allah SWT-lah 
tempat segala bergantung. Allah SWT-lah satu-satunya penentu 
.dari apa yang kita impikan dan usahakan.31 Karena sehebat 
apapun rencana manusia pasti Allah SWT memiliki rencana yang 
lebih indah bagi hambanya. Selanjutnya, keyakinan terhadap diri 
sendiri Muqowim menjelaskan bahwa manusia harus yakin dengan 
kemampuan diri sendiri. Manusia harus yakin bahwa Allah SWT 
menciptakan manusia sebagai makhluk yang sempurna dan harus 
yakin bahwa telah banyak potensi yang diberikan Allah SWT pada 
diri manusia. Setelah yakin dengan dirinya sendiri manusia harus 
yakin dengan orang lain, meskipun susah percaya dengan orang 
lain dengan berbagai alasan menegaskan bahwa bisakah manusia 
hidup sendiri tanpa bantuan orang lain. Karena setiap manusia 
membutuhkan interaksi dengan orang lain. Manusia pasti memiliki 
                                                          
31 Muqowimm. Dr, Pengembangan Soft Skill Guru, (Yogyakarta, Pedagogia, 2011), 33. 



































kelemahan dan kelebihan, untuk menutupi kelemahan manusia 
maka manusia membutuhkan manusia lain dan begitu pula 
sebaliknya.32 
d. Kekuatan Cinta 
Setelah yakin Allah SWT akan mengabulkan mimpi, yakin dengan 
kemampuann diri sendiri, dan yakin kepada orang lain, maka yang 
perlu dikembangkan adalah rasa cinta. Menurut Muqowim bahwa 
cinta merupakan kekuatan yang dapat menggerakkan manusia 
untuk bertindak. Hal ini menunjukan manusia akan melakukan 
apapun untuk yang   dicintainya, meskipun kadang negatif.33 
Menurut Elfiky dalam buku Mengembangkan Soft Skills Guru ada 
tiga komponen kekuatan cinta, yaitu memaafkan, mencintai, dan 
memberi. Memaafakan berarti kemauan untuk menerima 
kesalahan orang lain yang dilakukan kepada kita. Kekuatan 
memaafkan melibatkan kekutan spirtitual, emosional, mental dan 
fisik. Karena secara manusiawi orang memiliki ego yang tinggi.  
Sehingga, hanya orang yang memiliki kekuatan spiritual tinggi, 
mampu menahan emosional diri, mental yang kuat, dan fisik yang 
mumpuni yang bisa memaafkan orang lain dengan mudah.34 
Hal ini menunjukkan bahwa manusia boleh bermimpi namun 
harus mempunyai perhitungan yang kuat akan mimpinya 
tersebut. Terlebih lagi manusia harus mempunyai mimpi atau 
                                                          
32 Ibid., 34-35. 
33 Ibid., 38. 
34 Elfiky Ibrahim, Membangun Soft Skills Guru, (Yogyakarta, Zaman, 2008), 49. 



































tujuan karena hidup tanpa tujuan bagaikan manyat yang berjalan 
di atas Bumi. 
Tentang mencintai, cinta menurut Muqowim ada empat fase, yaitu 
fase ketertarikan, fase penghargaan, fase keakraban, dan fase 
kebosanan. Fase ketertarikan mrupakan tahap awal memilih 
sebuah profesi atau pekerjaan. Setelah mempunyai pekerjaan 
sesuai minat, maka muncul penghargaan dan mulai akrab dengan 
profesi tersebut. Namun, aktivitas yang bersifat rutin dapat 
menyebabkan rasa bosan. Terlebih jika tidak ada tantangan yang 
cukup berarti, pekerjaan yang awalnya menarik bisa jadi 
membosankan. 
Akhirnya, komponen cinta yang ketiga adalah memberi. Ada yang 
mendefinisakan cinta sebagai kesenangan untuk memberi. 
Memberi yang dimaksud di sini adalah memberi tanpa syarat.35 
Jadi, cinta dapat diartikan apapun keadaannya kita bisa memberi 
sesuai dengan yang kita miliki. 
Kesimpulannya cinta menggerakkan manusia untuk mengerjakan 
aktivitas dengan penuh semngat sehingga motivasi muncul dari 
dalam diri manusia tersebut (endogen). Ujian kekuatan cinta 
adalah ketika menghadapi persoalan apakah kita putus asa ataukah 
tetap semangat. 
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e. Kekuatan Energi Positif 
Energi positif merupakan energi yang muncul ketika seseorang 
dalam keadaan kritis sehingga potensi yang kita miliki dapat 
keluar   terus.36 Artinya kita harus membuat tantangan secara terus 
menerus agar potensi terus tergali. Sebab bila seseorang berada 
dalam keadaan zona nyaman akan cenderung terlena, statis, dan 
runtuh. Hal ini biasanya dialami oleh seseorang yang sudah 
merasa nyaman dengan posisinya. 
f. Kekuatan Konsentrasi 
Konsentrasi terhadap sesuatu akan mempengaruhi keputusan, 
kesan, perilaku dan akan menyebabkan timbulnya tiga hal, yaitu 
penguncian, universalisasi, dan imajinasi. Konsentrasi terhadap 
suatu hal akan membuat fokus pada hal tersebut, lalu seseorang 
akan merasakan dan akan mengunci diri terhadap hal selainnya  
untuk  memberikan  kesempatan  kepada  seseorang  itu untuk 
mewujudkan hal yang dipikirkannya.37 Hal ini menunjukkan 
bahwa konsentrasi terletak pada focus persoalan yang dihadapi. 
Kegiatan apapun jika dijalani dengan penuh konsentrasi maka 
akan mendapatkan hasil yang maksimal hanya saja ada hal yang 
membuat konsentrasi terganggu, yaitu fisiologis, emosional, 
psikologis, mental dan spiritual. 
 
                                                          
36 Ibid., 45. 
37 Ibid., 52. 



































g. Kekuatan Keputusan 
Keputusan merupakan salah satu langkah menuju perubahan, yaitu 
perhatian, keputusan, belajar, menyadari kekurangan, latihan, dan 
berkelanjutan.38 Dalam hal perhatian perlu melihat kelebihan dan 
kelemahan sebelum akhirnya memilih mana yang harus 
ditinggal dan mana yang harus dijaga. Keputusan merupakan 
langkah berikutnya, yaitu setelah seseorang mengetahui  
kelemahan dan kelebihan, maka harus mengambil keputusan. 
Setelah mengambil keputusan seseorang perlu belajar untuk 
memperbaiki dan menyadari kekurangan. Setelah itu, seseorang 
berlatih atas keputusan yang telah diambil dan keputusan itu 
dijalankan terus menerus atau berkelanjutan. 
Kedua yaitu, intrapersonal skills dapat didefinisikan sebagai 
kemampuan memahami diri sendiri dan bertindak berdasarkan pemahaman 
tersebut.39 Bila seseorang memiliki intrapersonal skills yang tinggi, maka 
dia bisa mengendalikan emosi di dalam dirinya. Sehingga seseorang 
tersebut   memiliki emosional question yang tinggi agar dapat emmotivasi 
diri, mengorganisasi, memposisikan diri dengan lingkungan dan lain 
sebagainya. 
a. Keterampilan Berkomunikasi  
Komuniukasi dapat dilakukan melalui berkomunikasi lisan dan 
tulisan, sebagai makhluk sosial yang hidup dalam masyarakat siswa 
                                                          
38 Ibid., 55. 
39 Muhammad, dkk, Pembelajaran   Berbasis Kecerdasan Jamak (Multiple Intelligences), (Jakarta: 
Kencana Prennadamedia Group, 2013), 18 



































sangat memerlukan kecakapan komunikasi baik secara lisan maupun 
tulisan. Menurut Muqowim ada beberapa karakteristik komunikasi 
yang perlu dipahami. Pertama, Komunikasi adalah sebuah proses. 
Artinya, bahwa komunikasi merupakan serangkaian tindakan atau 
peristiwa yang terjadi secara berututan (ada tahapan atau sekuensi) 
serta berkaitan satu sama lainnya dalam kurun waktu tertentu. Kedua, 
komunikasi adalah suatu upaya yang disengaja serta mempunyai 
tujuan. Ketiga, komunikasi adalah suatu kegiatan yang dilakukan 
secara sadar, disengaja, serta sesuai dengan tujuan atau keinginan dari 
pelakunya. Keempat, komunikasi menuntut adanya partisipasi dan 
kerjasama dari pelaku yang terlibat. Kelima, komunikasi bersifat 
simbolis. Pada dasarnya komunikasi merupakan tindakan yang 
dilakukan dengan mengggunakan lambing-lambang. Keenam, 
Komunikasi bersifat transaksional. Komunikasi pada dasarnya 
menuntut dua tindakan, memberi dan menerima.40 Jadi dapat 
disimpulkan bahwa komunikasi merupakan sebuah peristiwa tukar 
informasi antara dua pelaku atau lebih yang memiliki tujuan tertentu 
dalam setiap hal yang dibahas. 
Secara umum ada banyak manfaat dari komunikasi. Pertama, dapat 
menyampaikan pikiran atau perasaaan. Dengan komunikasi manusia 
bisa saling bertukar pemikiran dan perasaan. Kedua, komunikasi akan 
membuat orang merasa membaur dengan masyarakat sekitar, tidak 
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merasa terasing atau terisolasi. Ketiga, dapat mengajarkan atau 
memberi sesuatu, dalam dunia pendidikan komunikasi ini sangat 
berguna untuk mengambangkan keahlian peserta didik. Karena 
komunikasi merupakan salah satu media yang menjembatani ilmu 
yang diberikan oleh guru. Keempat, dapat mengenal diri sendiri. 
Dengan membangun komunikasi manusia akan tahu kekurangan dan 
kelebihannya masing-masing. 
Menurut Muqowim mengatakan bahwa komunikasi akan dilakukan 
dengan efektif jika memperhatikan lima prinsip yang disingkat dengan 
REACH, yakni Respect, Empathy, Audible, Clarity atau Care, 
Humble. Respect berartiadanya saling menghargai. Empathy berarti 
berempati kepada lawan bicara. Ketika kita mengedepankan ego, 
maka komunikasi akan terhambat. Audible berarti bahwa bahasa atau 
media yang kita gunakan mudah dipahami dan ditangkap oleh pihak 
yang kita ajak komunikasi. Clarity berarti kejelasan isi pesan, 
sementara Care bermakna adanya perhatian dan kepedulian. 
Akhirnya, komunikasi akan berjalan dengan baik kalau ada sikap 
rendah hati (Humble), tidak sombong dan merasa tinggi hati.41 
Jadi dapat disimpulkan bahwa komunikasi merupakan hal yang 
penting untuk membangun hubungan, memperoleh informasi, dan 
mengetahui jati diri. Sehingga, kita dapat memahami diri sendiri 
maupun orang lain. Komunikasi juga memiliki beberap aturan yang 
                                                          
41 Ibid., 69. 



































harus diperhatika seperti REACH yang sudah dibahas di atas. 
Karena sebagai makhluk sosial kita tidak bisa hidup dendiri tanpa 
saling berkomunikasi dengan orang lain.  
b. Keterampilan Memberikan Motivasi 
Menurut Uno motivasi adalah dorongan yang terdapat   dalam diri 
seseorang untuk berusaha mengadakan perubahan tingkah laku yang 
lebih baik dalam memenuhi kebutuhannya.42 Sedangkan menurut 
Sadirman berpendapat bahwa motivasi dapat juga dikatakan 
serangkaian usaha untuk menyediakan kondisi-kondisi tertenru, 
sehingga seseorang mau dan ingin melakukan sesuatu.43 Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu proses dimana 
seseorang mempunyai keinginan untuk menjadi lebih baik. 
Muqowim mengatakan bahwa ada dua jenis motivasi, yakni motivasi 
yang berasal dari dalam diri (intriksik) dan motivasi yang diakibatkan 
oleh rangsangan dari   luar diri (ekstrinsik).44 Jadi motivasi intrinsic 
ini dapat tumbuh karena ada kemauan dari dalam diri, mendorong  
rasa ingin tahu, mencoba, serta sikap mandiri dan ingin maju. 
Sedangkan, motivasi ekstrinsik antara lain dapat dengan memberikan 




                                                          
42 Uno Hamzah, Teori Motivasi dan Pengukurannya, (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 3. 
43 A.M Sadirman, Interaksi  dan  Motivasi  Belajar  Mengajar.  (Jakarta: Rajawali, 2012),7. 
44 Muqowimm. Dr, Pengembangan Soft Skill Guru, (Yogyakarta, Pedagogia, 2011), 72. 



































3. Tujuan Sof Skill 
Dalam arti yang mendalam soft skills bertujuan untuk membangun 
kecerdasan intrapersonal dan interpersonal. Orang yang memiliki 
kecerdasan interpersonal yang tinggi melakukan negosiasi hubungan 
dengan ketrampilan dan kemahiran karena orang tersebut mengerti 
kebutuhan tentang empati, kasih sayang, pemahaman, ketegasan, dan 
ekspresi dari keinginan dan kebutuhan.45 Hal ini menunjukkan bahwa 
seorang individu akan membutuhkan ini dalam berinteraksi dengan 
orang lain karena manusia merupakan makhluk sosial. Begitu juga 
dengan kecerdasan intrapersonal, Reza menyatakan jika anda memiliki 
kecerdasan intrapersonal yang berkembang dengan baik maka anda 
akan mempunyai kapasitas mengelola hubungan dengan diri sendiri 
dengan aktivitas utama melakukan refleksi diri dan mengembangkan 
diri sendiri.46  
Hal ini sangat diperlukan guna membangun motivasi diri yang 
kuat. Jika seseorang memiliki intrapersonal akan mampu 
menyadari dan mengerti kondisi emosi, pikiran dan persaan, motivasi, 
dam tujuan diri sendiri. 
 
D. Penelitian Terdahulu 
Penelitian ini pada dasarnya adalah untuk menegaskan bahwa kajian 
penelitian ini bukan merupakan pengulangan atau duplikasi dari kajian 
                                                          
45 Muhammad, dkk, Pembelajaran   Berbasis Kecerdasan Jamak (Multiple Intelligences), (Jakarta: 
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46 Reza, dkk, Multiply   Your   Multiple Intelligences, (Yogjakarta: ANDI, 2009), 80. 



































atau penelitian sebelumnya.Pembahasan yang mengenai judul skripsi 
tentang “Pengaruh Budaya Organisasi Pesantren terhadap peningkatan 
Soft Skill Santri Pondok Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo.” 
Adapun karya-karya terdahulu yang berhubungan dengan pembahasan 
dalam karya tulis ini sebagai berikut: 
Pertama, Penelitian yang dilakukan oleh Nur Khalifah (2004) yang 
berjudul Pola Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Pada Pimpinan 
Cabang Anak IPNU Krembung Sidoarjo. 
Pola kepemimpinan di PAC IPNU Krembung Sidoarjo itu termasuk 
pola yang demokratis, dimana dalam mengambil keputusan selalu 
mementingkan musyawarah. 
Budaya organisasi yang berkembang di PAC IPNU krembung yaitu 
salah satunya adalah mempunyai kebiasaan menyelenggarakan ritual 
tertentu untuk peristiwa penting dalam perjalanan organisasi yaitu ritual 
pemberian penghargaan kepada anggota organisasi yang paling berprestasi 
dalam bidangnya. Hal ini yang membuat para anggotaorganisasi lebih 
berdaya dalam berkarya karena dengan demikian ia merasa bahwa harkat 
dan martabatnya mendapat pengakuan dan penghargaan dari pimpinan. 
Kedua, penelitian yang dilakukan oleh Abdul Jabar (2009) yang 
berjudul Peran Budaya Organisasi Dalam Meningkatkan Kinerja 
Organisasi Di Sekolah Menengah Pertama Ulul Albab Sepanjang 
Sidoarjo. 



































Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sebab akibat dan hubungan 
budaya organisasi.Budaya organisasi di SMP mempunyai peranan yang 
positif atau baik dan tingkat kinerja organisasi SMP tambah baik karena 
adanya budaya organisasi.  
Berdasarkan dari dua hasil penelitian tersebut diatas maka sudah 
cukup jelas bahwa penelitian yang dilakukan tidak sama. Adapun yang 
membedahkannya dengan penelitian ini adalah sebagai berikut: pertama, 
dari segi fokus judul penelitian kedua dari segi rumusan masalah 
penelitian ketiga dari segi lokasi penelitian. Dan pada penelitian kali ini 
akan membahas lebih lanjut mengenai budaya organisasi pesantren dan 
konsep Soft Skill. Sehingga antara penelitian terdahulu dengan penelitian 
kali ini ada sedikit tambahan pada penjabaran budaya organisasi. Hal 
yang membedakannya yaitu pada sub bab elemen budaya organisasi antara 
lain elemen yang bersifat Idealistik dan elemen yang bersifat Behavioral 
(Perilaku). Kedua, di samping membahas Budaya Organisasi, peneliti juga 
akan memaparkan terkait dengan konsep Soft Skill serta sedikit ada 
penambahan terkait dengan penjabaran pesantren secara umum, guna untuk 
pendukung teoritis terkait penelitian pada Pesantren terkait, yakni Pondok 
Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo 
 
E. Kerangka Befikir 
Kerangka berfikir adalah argumentasi dalam merumuskan hipotesis 
yang merupakan jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah yang 



































diajukan. Kerangka berfikir juga merupakan model konseptual tentang 
bagaimana teori behubungan dengan berbagai faktor yang telah 






Model Kerangka Berfikir 
Model kerangka berfikir diatas merupakan pembahasan kerangka 
berfikir dalam penelitian ini yang menunjukkan hubungan antara pengaruh 
budaya organisasi pesantren (X) terhadap peningkatan Soft Skill Santri (Y). 
 
F. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis penelitian adalah jawaban sementara terhadap masalah 
penelitian, yang kebenarannya masih harus diuji secara empiris. Hipotesis 
merupakan jawaban terhadap masalah penelitian yang secara teoritis 
dianggap paling mungkin dan paling tinggi tingkat kebenarannya47. 
Hipotesis  yang peneliti rumuskan dalam penelitian ini adalah: 
H11:  Budaya organisasi pesantren di Pondok Pesantren Jabal Noer Taman 
Sidoarjo tergolong baik. 
                                                          





Soft Skill Santri (Y) 
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H12:  Soft skill santri Pondok Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo 
tergolong baik. 
H13:  Ada pengaruh budaya organisasi pesantren terhadap peningkatan soft 
skill santri Pondok Pesantren Jabal Noer Taman Sidoarjo 
 





































A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini dapat digolongkan sebagai penelitian kuantitatif. 
Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada 
filsafat positivisme digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan.1 Dengan format deskriptif yaitu suatu penelitian dengan 
mengumpulkan data di lapangan dan menganalisa serta menarik kesimpulan 
dari data tersebut.2  
 
B. Waktu dan Tempat Penelitian 
Rencana penelitian dilaksanakan tanggal 16 Januari 2018.  Tempat 
pelaksanaan  penelitian  ini  dilakukan  di Pondok Pesantren Jabal Noer. 
 
C. Populasi dan Sampel Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Pondok Pesantren Jabal Noer. Dalam 
penelitian ini penulis mengambil sampel dengan cara teknik penarikan sampel 
                                                          
1 Sugiono, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Alfabeta,2013), 14 
2 Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian, (Jakarta: Rineka Cipta, 1993), 106 
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Simple Random Sampling, pengambilan acak berdasarkan frekuensi 
probabilitas semua anggota populasi.3 
Untuk menentukan jumlah sampelnya penulis berpedoman pada kaidah 
yang dikemukakan oleh Arikunto “Apabila subyeknya kurang dari 100, lebih 
baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 
Selanjutnya jika subyeknya lebih besar dapat di ambil 10-15 % atau 20-25 %. 
Berdasarkan hal itu, maka penulis mengambil sampel sebanyak 20% dari 
jumlah populasi santri yang akan menjadi responden dalam penelitian ini. 
Sedangkan populasi dari penelitian ini adalah seluruh santri Pondok Pesantren 
Jabal Noer Taman Sidoarjo. 
 
D. Variabel penelitian 
Ada beberapa variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
1. Variabel bebas / independent variable (X) 
Variabel bebas adalah variabel yang menjadi sebab munculnya variabel 
terikat. Adapun variabel bebas dalam penelitian ini adalah Budaya 
Organisasi (X)  
2. Variabel terikat / dependent variable (Y) 
Variabel Terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau variabel yang 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Adapun variabel terikat 
dalam penelitian ini adalah Soft Skill Santri (Y) 
 
                                                          
3 Ibid., 107. 


































E. Desain Penelitian 
Untuk mendapatkan hasil yang sesuai dengan tujuan penelitian, maka 
diperlukan rancangan penelitian yang logis dan sistematis. Penelitian ini 









 X =  Budaya Organisasi Pesantren 
Y  = Soft Skill Santri 
 
F. Prosedur Penelitian 
Prosedur penggambilan data pada penelitian ini adalah: 
1. Tahap Pra lapangan 
a. Menyusun rencana penelitian 
b. Memilih lapangan penelitian 
c. Mengurus perizinan 
d. Menjajagi dan menilai keadaan lapangan 
e. Menyiapkan perlengkapan penelitian 
f. Persoalan etika penelitian 
 
 Y  X 


































2. Tahap Pekerjaan Lapangan 
a. Memasuki latar penelitian dan persiapan diri 
b. Memasuki lapangan 
c. Berperan serta sambil mengumpulkan data 
3. Tahap Analisis Data 
a. Konsep dasar analisis data 
b. Merumuskan tema dan merumuskan hipotesis 
c. Menganalisis data berdasarkan hipotesis 
 
G. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan oleh 
peneliti dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan 
hasilnya lebih baik, dalam arti lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga 
lebih mudah untuk diolah.4 
Berdasarkan prosedur penelitian yang digunakan dalam penelitian ini, 
maka instrumen penelitiannya berupa angket terbuka dan angket tertutup.  
Instrumen yang akan dibuat oleh peneliti meliputi intrumen untuk 
mengukur budaya organisasi pesantren dan instrumen untuk mengukur soft 
skill santri di Pondok Pesantren Jabal Noer. 
 
H. Metode Pengumpulan Data 
Peneliti menggunakan beberapa teknik pengumpulan data, meliputi: 
                                                          
4Suharsimi, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek. (Jakarta: PT. Rineka Cipta.) h. 136 


































1. Library Research 
Library Research yaitu pengumpulan informasi teoritis keilmuan dengan 
membaca sejumlah buku-buku dan lain-lainnya yang berhubungan dengan 
penelitian ini. 
2. Field Research  
Field research merupakan suatu penelitian lapangan yang dilakukan 
terhadap objek  pembahasan yang menitik beratkan pada kegitan lapangan. 
Melalui penelitian ini diharapkan akan memperoleh data yang 
sebenarnya.5 Untuk memperoleh informasi dan data di lapangan penulis 
menggunakan metode angket yakni menyebarkan sejumlah pertanyaan 
berikut alternatif jawabannya yang di isi oleh responden, yaitu para siswa 
yang telah ditunjuk, sehingga dengan angket ini akan diketahui tentang 
pengalaman, pengetahuan dan sikap atau pendapat responden mengenai 
penelitian ini.6 
Demikian juga dikatakan oleh Drs. Sanafiah Faisal bahwa: “Ciri 
khas angket terletak pada pengumpulan data melalui daftar pertanyaan 
tertulis yang disusun dan disebarkan untuk mendapatkan informasi atau 
keterangan dari sumber data yang berupa orang”.7 Sesuai dengan 
macamnya, maka angket yang penulis pergunakan adalah Angket tertutup 
dan angket terbuka. Angket tertupup yaitu pada setiap item pertanyaan 
disertai kemungkinan jawaban, sehingga responden tinggal memilih 
                                                          
5 Burhan Bungijn, Metodologi Penelitian Kuantitatif (Jakarta: Kencana, 2011), 55-56 
6 Ibid, 199 
7Sanafiah Faisal, Dasar-Dasar dan Teknik Menyususn Angket, (Surabaya: Usaha Nasional, 1981), 
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jawaban yang nilainya dianggap paling sesuai. Adapun kemungkinan 
jawaban pada setiap item pertanyaan terdiri dari lima jawaban atau 
alternatif jawaban. Oleh karena itu dapat diklasifikasikan kepada angket 
tertutup dengan multiple choice atau pilihan ganda. Sedangkan angket 
terbuka yakni angket yang memberikan kebebasan responden untuk 
menjawab.  Dalam metode angket ini peneliti ini akan memberikan angket 
terbuka dan angket tertutup kepada santri Pondok Pesanren Jabal Noer 
Taman Sidaorjo yang memiliki budaya organisasi.  
Dalam penyusunan angket tertutup, peneliti menyediakan alternatif 
pilihan jawaban yang mempunyai gradasi dari sangat positif dengan sangat 
negatif. Untuk keperluan analisis data kuantitatif, maka dari alternatif 
jawaban-jawaban tersebut, peneliti menetapkan kategori penskoran yang 
tertera pada tabel 3.1. 
Tabel 3.1 
Kategori Penilaian Skor Alternatif Jawaban 
Alternatif Jawaban Skor Alternatif Jawaban 
Positif Negatif 
Sangat Setuju 4 1 
Setuju 3 2 
Tidak Setuju 2 3 
Sangat Tidak Setuju 1 4 
 
Skor yang diperoleh kemudian diolah menjadi nilai akhir yang siap 
digunakan untuk perhitungan regresi linier sederhana. Dengan tumus: 





































 x 100  
 
I. Metode Analisis Data 
Dalam penelitian ini peneliti ingin mencari pengaruh budaya organisasi 
sebagai variabel bebas terhadap peningkatan soft skill santri sebagai variabel 
terikat dengan menggunakan analisis regresi linier sederhana dengan 
persamaan regresinya: 
?̂? = 𝑎 + 𝑏𝑋 + 𝑒 
Keterangan:   
?̂? =  𝑉ariable terikat (Soft Skill Santri) 
𝑎 = konstanta 
𝑏 = koefisien regresi 
𝑋 =subyek variabel bebas (Budaya Organisasi Pesantren) 
𝑒 = error. 
Adapun langkah-langkah analisis regresi linear sederhana adalah 
sebagai berikut: 
a) Mencari plot (scatter plot) antara 𝑋 dan 𝑌, jika terjadi bentuk linear maka 
analisis regresi linear dapat dilanjutkan. Jika tidak maka sebaliknya8. 
b) Menduga parameter 
Mencari nilai 𝑎 dan 𝑏 9 
𝑏 =














                                                          
8 Sudjana,  Metoda Statistika, ( Bandung: PT Tarsito, 2005), 313. 
9 J. Supranto, Statistik Teori dan Aplikasi;Jilid 2, ( Jakarta : Erlangga, 2009), 186. 


































𝑎 = ?̅? − 𝑏?̅? 
Keterangan: 
𝑛 =banyaknya sampel 
𝑋1𝑖 = nilai budaya organisasi ke-i. 
𝑌𝑖 = nilai soft skill ke-i 
?̅? = rata-rata nilai budaya organisasi 
?̅? = rata-rata nilai soft skill 
i  = 1, 2, 3,…………27 
c) Menguji kelinearan model 
1. Menentukan Hipotesis 
𝐻0: regresi linear dalam 𝑋 
𝐻1: regresi nonlinear dalam 𝑋 
2. Menentukan taraf signifikan 𝑎 
3. Uji Statistik10 
𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =  
𝜒1
2 (𝑘 − 2)⁄
𝜒2
2 (𝑛 − 𝑘)⁄
 
Dengan  𝜒1

































𝑌𝑖 = nilai ke-j bagi peubah acak 𝑌 
                                                          
10 Ronald E. Walpole, Pengantar Statistika, ( Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, edisi ke-3, 
1995), 360. 


































𝑆𝑥 = nilai ragam 
𝑘 = derajat kebebasan 
4. Kesimpulan. 
𝐻0 diterima jika 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (𝑎)(𝑘−2,𝑛−𝑘) 
𝐻1 ditolak jika 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≥ 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (𝑎)(𝑘−2,𝑛−𝑘) 
d) Menguji koefisien regresi 
1. Merumuskan hipotesis 
𝐻0: 𝑏 = 0 
𝐻1: 𝑏 ≠ 0 
2. Menentukan taraf signifikan 𝑎 















Dimana 𝑆𝑒 = √
∑ 𝑌𝑖










𝑆𝑏 =Kesalahan standart koefisien regresi 
4. Kesimpulan 
𝐻0 diterima jika 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (𝑛−2;á) 
𝐻1 ditolak jika 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (𝑛−2;á) 
e) Pengujian residual model (asumsi klasik) 
                                                          
11 Iqbal Hasan, Analisis Data Penelitian dengan Statistik, ( Jakarta: PT Bumi Aksara, 2006), 103-
104. 


































1. Uji residual berdistribusi normal 
Uji residual berdistribusi normal digunakan untuk memeriksa apakah 
residual berdistribusi normal atau tidak. Asumsi ini dibutuhkan terkait 
dengan penggunaan statistik uji 𝐹 dan 𝑡. Jika asumsi kenormalan ini 
tidak terpenuhi, maka kesimpulan dari hasil pengujian dengan statistik 
uji 𝐹 dan 𝑡 menjadi tidak valid12. Model regresi yang baik adalah 
memiliki residual yang terdistribusi normal. Dalam penelitian ini, 
peneliti memakai uji p plot antara masing-masing nilai pengamatan 
dengan residual masing-masing pengamatan. 
2. Uji heteroskedastisitas 
Digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya heterokedatisitas, 
yaitu adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk semua 
pengamatan pada model regresi13. Uji heterokedatisitas dapat 
dilakukan dengan uji korelasi Spearman (𝑟𝑠). 
Langkah-langkah uji Spearmen sebagai berikut: 
a. Merumuskan hipotesis 
𝐻0: tidak dapat heterokedatisitas 
𝐻1: terdapat heterokedatisitas 
b. Menentukan taraf signifikan 𝑎 
c. Statistik Uji14 
                                                          
12 Analisis Data, Modul Praktikum, Jurusan Statistika Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan 
Alam, Institut Teknologi Sepuluh Nopember, 82. 
13 Duwi Priyanto, Mandiri Belajar SPSS, (Yogyakarta: MediaKom, 2009), 41-42. 
14 J. Supranto, M.A. Statistik: Teori dan Aplikasi jilid 1, edisi ketujuh, ( Jakarta : Erlangga,2008), 
174. 














































𝑟𝑠= korelasi rank spearman  
𝑑𝑖 = selisih antara peringkat bagi 𝑋𝑖 dan 𝑌𝑖 
𝑛 = banyaknya pasangan data. 
d. Kesimpulan. 
𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 𝑡(𝑛−2;1−á 2⁄ ) 
𝐻0 diterima jika : 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 
𝐻1 ditolak jika : 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≥  𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙15 
3. Uji autokorelasi 
Uji autokorelasi digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik autokorelasi, yaitu korelasi yang terjadi 
antara residual pada satu pengamatan dengan pengamatan lain pada 
model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi adalah tidak adanya 
autokorelasi dalam model regresi. Statistik yang digunakan adalah uji 
Durbin Watson dengan menggunakan SPSS. Adapun langkah-
langkahnya adalah sebagai berikut: 
a. Menguji statistik. 
Dalam menguji statistic DW, peneliti menggunakan bantuan 
SPSS. 
                                                          
15 Duwi Priyanto, Mandiri Belajar SPSS, (Yogyakarta: MediaKom, 2009), 42. 



































1. 𝑑𝑈 < 𝐷𝑊 < (4 − 𝑑𝑈) maka tidak ada aoutokorelasi 
2. 𝑑𝐿 < 𝐷𝑊 < 𝑑𝑈 atau (4 − 𝑑𝑙) < 𝐷𝑊 < (4 − 𝑑𝑢) maka tidak 
dapat disimpulkan 
3. 𝐷𝑊 < 𝑑𝐿 atau 𝐷𝑊 > (4 − 𝑑𝐿) maka terjadi autokorelasi. 
4. Uji multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas, yaitu adanya 
hubungan linear antar variabel independen dalam model regresi. 
Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi adalah tidak 
adanya multikolinearitas. Pengujian atas kemungkinan terjadinya 
multikolnearitas dapat dilihat dengan menggunakan metode pengujian 








Tidak terjadi multikolinearitas jika 𝑉𝐼𝐹 > 0,1. 16 
                                                          
16 Ibid., 48. 




































DESKRIPSI DAN ANALISIS DATA   
 
A. Deskripsi Penelitian 
Data yang diperoleh dari santri pondok pesantren Jabal Noer berupa 
pernyataan dan skor dari angket yang sudah disebarkan. Instrumen penelitian 
ini adalah angket. Angket yang diberikan oleh peneliti ada dua jenis yakni 
angket terbuka dan angket tertutup. 
Peneliti memberikan angket tersebut pada tanggal 16 Januari 2018 dari 
pukul 18:30 WIB sampai dengan pukul 21:00 WIB di pondok pesantren Jabal 
Noer. Hasil  angket dapat peneliti paparkan sebagai berikut:  
Tabel 4.1 
Daftar Perolehan Hasil Angket Tertutup 
No Skor perolehan Nilai yang diperoleh 
X Y X Y 
1 44 41 79 69 
2 45 48 80 80 
3 44 40 79 67 
4 44 43 79 71 
5 42 41 75 69 
6 39 43 70 71 
7 50 48 89 80 
56 



































8 42 43 75 71 
9 48 56 86 93 
10 44 48 79 80 
11 45 50 80 83 
12 46 48 82 69 
13 49 50 86 83 
14 38 43 68 71 
15 50 57 89 95 
16 49 53 86 88 
17 44 41 79 69 
18 45 50 80 83 
19 44 41 79 69 
20 38 41 68 69 
21 45 52 80 87 
22 35 48 63 80 
23 44 49 79 82 
24 51 56 91 93 
25 44 41 79 69 
26 39 43 70 71 








































𝑋 : Nilai budaya organisasi pesantren 
𝑌 :  Nilai soft skill  
Keterangan penilaian:  
Tabel 4.2 
Kategori Penilaian Skor Alternatif Jawaban 
Alternatif Jawaban Skor Alternatif Jawaban 
Positif Negatif 
Sangat Setuju 4 1 
Setuju 3 2 
Tidak Setuju 2 3 
Sangat Tidak Setuju 1 4 
 
Skor yang diperoleh kemudian diolah menjadi nilai akhir yang siap 




 x 100  
 
B. Analisis Data Penelitian 
Dalam penelitian ini peneliti ingin mencari pengaruh budaya organisasi 
pesantren sebagai variabel bebas terhadap peningkatan soft skill santri sebagai 
variabel terikat dengan menggunakan analisis regresi linier sederhana. 
1. Untuk menjawab rumusan masalah ke-1 yaitu bagaimana budaya 
organisasi pesantren yang sudah diterapkan di pondok pesantren 



































Jabal Noer Sidoarjo, maka peneliti menganalisis angket terbuka. Dengan 
perolehan hasil bahwa budaya organisasi pesantren sudah baik. Budaya 
organisasi pesantren yang diterapkan yakni peringatan PHBI (Peringatan 
Hari Besar Islam), Peringatan PHBN (Peringatan Hari Besar Nasional), 
Haflah Akhirussanah, Mukhadhoroh Santri, dan Ekstrakurikuler. Dimana 
setiap kegiatan tersebut, santri dilibatkan dalam struktur kepanitiaan yang 
diketuai oleh santri sendiri (dari santri untuk santri). Santri juga dilibatkan 
dalam Agenda rutinan Pesantren yang dimana agenda tersebut melibatkan 
Wali Santri dan Masyarakat di sekitar. Struktur kepengurusan santri tidak 
pernah luput dari pengawasan dewan guru bahkan pengawasan dari Kiai. 
Hal ini sangat di rasakan oleh santri, pasalnya kiai selalu meminta 
pertanggung jawaban dari perkembangan kepengurusan pesantren setiap 
satu bulan sekali.   
2. Untuk menjawab rumusan masalah ke-2, yaitu Bagaimana Soft Skill 
yang dimiliki santri pondok pesantren Jabal Noer Sidoarjo, maka 
peneliti menganaslisis angket terbuka. Dengan perolehan hasil bahwa Soft 
Skill yang dikembangkan pada Pondok Pesantren Jabal Noer Taman 
Sidoarjo adalah kominkasi santri dengan santri, komunikasi santri dengan 
masyarakat, kedisiplinan, tanggung jawab, komitmen, menejemen waktu,  
dan kecakapan santri dalam menyelesaikan berbagagai masalah. 
Komunikasi santri dengan santri meliputi Muhadoroh (MC, Seni Baca Al-
Quran, Pidato, Banjari). Komunikasi santri dengan masyarakat meliputi 
Semaan Al-Quran keliling setiap dua bulan sekali, pengajian umum setiap 



































tiga bulan sekali, menjadi panitia dalam pertemuan Wali Santri. 
Kedisiplinan santri meliputi kehadiran santri dalam setiap kegiatan, kerja 
bakti pesantren, mentaati segala peraturan pesantren baik tertulis maupun 
tidak tertulis. Tanggung jawab meliputi berjamaah sholat lima waktu, 
mengaji, dan sekolah. Komitmen meliputi menjaga nama baik Almamater 
pondok pesantren, mentaati segala peraturan dan mentanda tangani Ikrar 
Santri. Menejemen waktu meliputi bangun malam dan sholat berjamaah 
yang di pimpin langsung oleh kiai/dewan guru, jam wajib belajar, jam 
wajib istirahat, dan tidak hadir tanpa keterangan yang jelas. Kecakapan 
santri meliputi peran santri dalam mensukseskan segala agenda dan 
kegiatan yang sudah di sepakati bersama dengan pengawasan rutin pihak 
yayasan.     
3. Untuk menjawab rumusan masalah ke-3, yaitu adakah pengaruh yang 
signifikan antara budaya organisasi pesantren terhadap peningkatan 
Soft Skill santri di pondok pesantren Jabal Nier Sidoarjo, maka 
peneliti menggunakan analisis regresi linear sederhana dengan persamaan 
regresinya: 
?̂? = 𝑎 + 𝑏𝑋 + 𝑒 
Keterangan:   
?̂? =  𝑉ariabel terikat (nilai budaya organisasi pesantren) 
𝑎 = konstanta 
𝑏 = koefisien regresi 
𝑋 = subyek variabel bebas (nilai soft skill santri) 



































𝑒 = error. 
Adapun langkah-langkah analisis regresi linear sederhana adalah sebagai 
berikut: 
a) Mencari plot (scatter plot) antara 𝑋 dan 𝑌, jika terjadi bentuk linear 










 Grafik Scatter Plot antara 𝑿 dan 𝒀 
Dari gambar 4.1 diatas, menunjukkan adanya hubungan yang linear 
antara nilai-nilai budaya organisasi pesantren sebagai variabel bebas 𝑋 
dengan nilai-nilai soft skill santri sebagai variabel terikat Y. 
b) Menduga parameter 
Mencari nilai 𝑎 dan 𝑏 
𝑏 =






















































𝑎 = ?̅? − 𝑏?̅? 
=77,48−(0,74)(78,70) 
= 19,19 
Sehingga diperoleh persamaan regresinya sebagai berikut: 
?̂? = 19,19 + 0,74𝑋 
c) Menguji kelinearan model 
1. Menentukan Hipotesis 
𝐻0: regresi linear dalam 𝑋 
𝐻1: regresi nonlinear dalam 𝑋 
2. Menentukan taraf signifikan 5% 𝑎𝑡𝑎𝑢 𝑎 = 0,05 















=  46,52 
𝜒1

















− (0,74)2(27 − 1)( 46,52) 
= −156678,87 
















































𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =  
𝜒1
2 (𝑘 − 2)⁄
𝜒2










Untuk α= 0,05 , 𝑛= 27 maka: 
𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (𝑎)(𝑘−2,𝑛−𝑘) = 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,05)(4−2,27−4) = 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,05)(2,23) =  3,42 
Berdasarkan langkah-langkah diatas diperoleh  𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 3,42. 
Karena −4,2 <  3,42  atau 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (1−𝑎)(𝑘−2,𝑛−𝑘) maka 𝐻0 
diterima, berarti Y linier dalam 𝑋1. 
d) Menguji koefisien regresi 
1. Merumuskan hipotesis 
𝐻0: 𝑏 = 0 (variabel X tidak berpengaruh terhadap variabel Y) 
𝐻1: 𝑏 ≠ 0 (variabel X berpengaruh terhadap variabel Y) 
2. Menentukan taraf signifikan  5%  atau 𝑎 = 0,05 
3. Statistik Uji 
                                                          
1 Lihat tabel nilai kritik sebaran F 

















































































Untuk α = 0,05 , 𝑛=27 maka: 
𝑡 (𝑛−2;∝) = 𝑡 (27−2;0,05) = 𝑡 (25;0,05) = 1,71  
Karena 2,05 > 1,71 atau  𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (𝑛−2;α) maka 𝐻0 ditolak, 
berarti  X berpengaruh terhadap Y 2. 
e) Pengujian residual model (asumsi klasik) 
                                                          
2 Lihat tabel nilai kritik sebaran t 



































1. Uji residual berdistribusi normal 
Uji residual berdistribusi normal digunakan untuk memeriksa 
apakah residual berdistribusi normal atau tidak. Dalam penelitian 
ini, peneliti memakai uji p plot antara masing-masing nilai 









Grafik Scatter Plot Residual Berdistribusi Normal 𝑿 dan 𝒀 
Berdasarkan grafik 4.2 diatas terlihat bahwa pola penyebaran 
residual mengikuti garis lurus, ini berarti asumsi kenormalan pada 
residual terpenuhi. 
2. Uji heteroskedastisitas 
uji korelasi Spearman (rs) 
a. Merumuskan hipotesis 
𝐻0: tidak dapat heterokedatisitas. 
𝐻1: terdapat heterokedatisitas. 
b. Menentukan taraf signifikan 5% 𝑎𝑡𝑎𝑢 𝑎 = 0,05 



































c. Statistik Uji 
∑ 𝑑𝑖
2 = 1304;  𝑛 = 27  






















α = 0,05;  𝑛 = 27 maka: 
𝑡(𝑛−2;1−α 2⁄ ) = 𝑡(27−2;1−0,05 2⁄ ) = 𝑡(25;0,975) = 2,06  
Karena  0,63 < 2,06  atau 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka 𝐻1 ditolak 
dan 𝐻0 diterima. yakni tidak terdapat heteroskedastisitas. 





                                                          
3 Lihat tabel nilai kritik sebaran t 



































3. Uji autokorelasi 
Uji Durbin Watson 





Dari hasil SPSS, nilai durbin watson pada tabel 4.2 adalah 
1,884 atau DW= 1,89. 
b. Kesimpulan 
Karena nilai DW = 1,89, nilai ini berada pada selang 1,65 <
DW < 2,35 sehingga menurut metode Durbin Watson dapat 
disimpulkan bahwa autokorelasi tidak terjadi. Dengan 
demikian asumsi autokorelasi terpenuhi4. 
4. Uji multikolinearitas 
𝑟 =



















√[27(168455) − (4515625)][27(164048) − (4376464)]
 
= 0,58 
                                                          
4 Lihat selang pada tabel DW 

















































karena VIF > 0,1 maka tidak terjadi multikolinearitas. 
 
C. PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisis angket terbuka dan angket tertutup, 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh membuat budaya organisasi pesantren 
terhadap soft skill santri. Analisis penghitungannya menggunakan analisis 
regresi linier sederhana yang telah diuji asumsi klasik yaitu uji residual 
berdistribusi normal, heterokedatisitas, multikolinearitas, dan autokorelasi. 
Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut: 
1. Hasil analisis angket tebuka untuk budaya organisasi 
Dari hasil angket terbuka yang sudah diisi santri bahwa “Budaya 
Organisasi Pesantren” yang diterapkan Pondok Pesantren Jabal Noer 
Taman Sidoarjo adalah baik. Budaya organisasi pesantren di pondok ini 
terselenggara melalui peringatan PHBI (Peringatan Hari Besar Islam), 
Peringatan PHBN (Peringatan Hari Besar Nasional), Haflah Akhirussanah, 
Mukhadhoroh Santri, dan Ekstrakurikuler. Di dalam kegiatan tersebut, 
santri dilibatkan dalam struktur kepanitiaan yang diketuai oleh santri 
sendiri (dari santri untuk santri). Santri juga dilibatkan dalam agenda 
rutinan pesantren yang dimana agenda tersebut melibatkan wali santri dan 



































masyarakat di sekitar. Struktur kepengurusan santri tidak pernah luput dari 
pengawasan dewan guru bahkan pengawasan dari Kiai. Hal ini sangat di 
rasakan oleh santri, pasalnya kiai selalu meminta pertanggung jawaban 
dari perkembangan kepengurusan pesantren setiap satu bulan sekali. 
2. Hasil analisi angket terbuka untuk soft skill santri 
Dari hasil angket terbuka yang sudah diisi santri bahwa Soft Skill terasah 
oleh agenda dan kegiatan yang diadakan dan diterapkan Pondok Pesantren 
Jabal Noer Taman Sidoarjo. Sehingga melalui agenda dan kegiatan 
tersebut, santri mulai terlatih dalam hal komunikasinya semisal kominkasi 
santri dengan santri, komunikasi santri dengan masyarakat; terlatih dalam 
bidang kedisiplinan, tanggung jawab, komitmen, menejemen waktu,  dan 
kecakapan santri dalam menyelesaikan berbagagai masalah.  
Lebih rincinya terkait agenda atau kegiatan yang dapat mengasah soft sikill 
di pondok pesantren Jabal Noer Siduarjo ini dapat dilihat dari uraian 
berikut ini: 
a. Komunikasi santri dengan santri meliputi Muhadoroh (MC, Seni Baca 
Al-Quran, Pidato, Banjari). Komunikasi santri dengan masyarakat 
meliputi Semaan Al-Quran keliling setiap dua bulan sekali, pengajian 
umum setiap tiga bulan sekali, menjadi panitia dalam pertemuan Wali 
Santri.  
b. Kedisiplinan santri meliputi kehadiran santri dalam setiap kegiatan, 
kerja bakti pesantren, mentaati segala peraturan pesantren baik tertulis 
maupun tidak tertulis.  



































c. Tanggung jawab meliputi berjamaah sholat lima waktu, mengaji, dan 
sekolah.  
d. Komitmen meliputi menjaga nama baik Almamater pondok pesantren, 
mentaati segala peraturan dan mentanda tangani Ikrar Santri.  
e. Menejemen waktu meliputi bangun malam dan sholat berjamaah yang 
di pimpin langsung oleh kiai/dewan guru, jam wajib belajar, jam wajib 
istirahat, dan tidak hadir tanpa keterangan yang jelas.  
f. Kecakapan santri meliputi peran santri dalam mensukseskan segala 
agenda dan kegiatan yang sudah di sepakati bersama dengan 
pengawasan rutin pihak yayasan. 
3. Analisis regresi linear sederhana untuk pengaruh budaya organisasi 
pesantren terhadap soft skill santri.  
Dari grafik 4.1 scatter plot menunjukkan bahwa terjadi pola linear antara 
Budaya organisasi pesantren dan soft skill . Serta melalui pengujian 
koefisien regresi, budaya organisasi pesantren berpengaruh terhadap 
peningkatan soft skill santri 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (𝑛−2;α) maka 𝐻0 ditolak, 
berarti  X berpengaruh terhadap Y. Dan besar pengaruh yang diberikan 
oleh antar variabel dijelaskan oleh koefisien determinasi (𝑅2) yakni 
sebesar 0,33  yang artinya pengaruh budaya organisasi terhadap 
peningkatan soft skill santri  adalah 33 % , sedangkan sisanya sebesar 77 % 
dipengaruhi oleh variabel lain selain budaya organisasi pesantren. 
 
 



































D. Diskusi Penelitian 
Pada penelitian ini sebelum diteskan kepada santri Pondok Pesantren 
Jabal Noer Taman Sidoarjo, terlebih dahulu angket telah dikonsultasikan 
kepada Ustadz yang ahli dalam bidangnya yakni Ustadz Fikry Haikal., S. Sos 
(Ketua Pengasuh Santri).  
Instrumen yang digunakan pada penelitian ini yaitu angket, terbuka dan 
tertutup. Angket terbuka berisi pertanyaan tentang budaya organisasi dan soft 
skill santri, sedangkan untuk angket tertutup berisi tentang pertanyaan 
spesifik terkait budaya organisasi pesantren dan soft skill itu sendiri.  
Santri diharapkan mengisi angket sesuai dengan keseharian yang dialami. 
Tujuan penyebaran angket ini untuk mengetahui budaya organisasi pesantren 
sebagai variabel bebas, soft skill santri variabel terikat dan pengaruh variabel 
bebas terhadap variabel terikat tersebut.  
Sebagaimana telah diuraikan dalam pembahasan di atas, bahwa budaya 
organisasi pesantren di pondok pesantren Jabal Noer Siduarjo ini 
diaplikasikan melalui kegiatan-kegiatan peringatan PHBI (Peringatan Hari 
Besar Islam), Peringatan PHBN (Peringatan Hari Besar Nasional), Haflah 
Akhirussanah, Mukhadhoroh Santri, dan Ekstrakurikuler. Melalui kegiatan 
tersebut, santri diajak untuk terlibat di dalamnya dengan harapan dapat 
memberikan kedalaman pengalaman santri itu sendiri.  
Sedangkan untuk pengembangan soft skill santri di pondok pesantren 
Jabal Noer dapat digali melalui kegiatan-kegiatan yang memang sudah rutin 
dilaksanakan semisal Mukhadoroh Santri Putra/i, Pelatihan Publik Speaking 



































Pesantren, Pelatihan Guru TPQ, Seni Baca Al-Quran, Seni Hadrah Al 
Banjari, Pencak Silat Pesantren; yang dengannya soft skill yang berupa 
komunikasi, tanggung jawab, komitmen, disiplin, kecakapan santri dan lain-
lain dapat dikembangkan. 
Pengaruh budaya organisasi pesantren terhadap peningkatan soft skill 
dalam hal ini, setelah melalui serangkaian penelitian, bertemu dengan 
kesimpulan, bahwa budaya organisasi yang sudah diterapkan oleh pondok 
pesantren Jabal Noer Siduarjo berpengaruh terhadap peningkatan soft skill 
santri, walaupun pengaruh tersebut hanya berkisar pada prosentase 33 %. Hal 
ini terbilang pengaruh yang baik, karena berkaca pada budaya organisasi 
pesantren yang dilaksanakan hanya berkisar pada acara-acara peringatan hari 
besar.  
Dengan demikian, peneliti berharap agar pesantren dapat 
mengembangkan budaya organisasi pesantren lainnya untuk kemudian 
diterapkan menjadi sebuah kegiatan rutin pondok pesantren, dengan harapan 
yaitu soft skill yang tersembunyi di dalam diri masing-masing santri bisa 
tereksplorasi. Selain itu, tentu budaya organisasi perlu kiranya teraplikasikan 
dalam bentuk yang variatif, tidak hanya berbentuk kepanitiaan namun juga 
bisa dalam bentuk organisasi yang mengarah kepada kejuruan bakat santri, 
sehingga dengan demikian santri dapat menggali kecapakan umumnya 
sekaligus memperdalam bakat dirinya.   
 





































Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh, dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Budaya organisasi pesantren yang sudah diterapkan di pondok pesantren 
jabal noer berupa peringatan PHBI (Peringatan Hari Besar Islam), 
Peringatan PHBN (Peringatan Hari Besar Nasional), Haflah Akhirussanah, 
Mukhadhoroh Santri, dan Ekstrakurikuler. Di dalam kegiatan tersebut, 
santri dilibatkan dalam struktur kepanitiaan yang diketuai oleh santri 
sendiri (dari santri untuk santri). 
2. Soft skill yang dimiliki santri pondok pesantren jabal noer terasah melalui 
kegiatan-kegiatan yang memang sudah rutin dilaksanakan semisal 
Mukhadoroh Santri Putra/i, Pelatihan Publik Speaking Pesantren, 
Pelatihan Guru TPQ, Seni Baca Al-Quran, Seni Hadrah Al Banjari, Pencak 
Silat Pesantren; yang dengannya soft skill yang berupa komunikasi, 
tanggung jawab, komitmen, disiplin, kecakapan santri dan lain-lain dapat 
dikembangkan. 
3. Ada pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi pesantren terhadap 
peningkatan soft skill santri pondok pesantren jabal noer. Yang dijelaskan 
oleh (𝑅2) = 0,33 yakni sebesar 33 %, dengan persamaan regresinya  
?̂? = 19,19 + 0,74𝑋 
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 Berdasarkan hasil penelitian, maka saran yang disampaikan oleh penulis 
adalah agar pesantren dapat mengembangkan budaya organisasi pesantren 
lainnya untuk kemudian diterapkan menjadi sebuah kegiatan rutin pondok 
pesantren, dengan harapan yaitu soft skill yang tersembunyi di dalam diri 
masing-masing santri bisa tereksplorasi. Selain itu, tentu budaya organisasi 
pesantren perlu kiranya teraplikasikan dalam bentuk yang variatif, tidak 
hanya berbentuk kepanitiaan namun juga bisa dalam bentuk organisasi yang 
mengarah kepada kejuruan bakat santri, sehingga dengan demikian santri 
dapat menggali kecapakan umumnya sekaligus memperdalam bakat dirinya. 
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